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Abstrak: Pembahasan masalah yang dihadapi adalah kurang opimalnya motivasi sehingga berdampak pada kinerja dosen.  Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif dengan data kuantitatif, bertujuan untuk menganalisis  pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja dosen di Sekolah Tinggi XYZ. Hasil dari penelitian ini bahwa terdapat hubungan yang kuat antara variabel motivasi dengan kinerja dosen dengan nilai koefisien korelasi 0,729 terletak di antara 0,600 – 0,799  dan  motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja dosen, artinya semakin tinggi motivasi maka diprediksikan semakin meningkat kinerja dosen dengan nilai sig sebesar 0,000. Karena nilai sig = 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak. Merekomendasikan kepada Lembaga bahwa pemberian motivasi melalui peran tugas dosen sesuai dengan kemampuan yang diharapkan dosen, dosen mendapatkan perlakuan yang sama terhadap pekerjaan yang sesuai dengan standar kerja, dan lembaga memberikan penghargaan kepada dosen yang berprestasi.

Kata kunci: Kinerja dosen, motivasi.

Abstract: The discussion of the problems faced is the lack of optimal motivation so that it affects the performance of the lecturer. This research is associative research with quantitative data, aiming to analyze the direct influence of motivation on the performance of lecturers at High School XYZ Jakarta. The results of this study that there is a strong relationship between motivation variables and lecturer performance with a correlation coefficient of 0.729 located in between 0.600 - 0.799 and motivation has a positive effect on the performance of the lecturer, meaning that the higher the motivation it is predicted that the performance of lecturers will increase with a sig value of 0,000. Because the value of sig = 0,000 <0,05, then H0 is rejected. Recommend to the Institute that giving motivation through the role of lecturers in accordance with the abilities expected by the lecturers, lecturers get the same treatment for work that is in accordance with work standards, and the institution gives awards to outstanding lecturers. 
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1.	Pendahuluan
Memajukan dan meningkatkan kecerdasan bangsa diperlukan suatu pendidikan, baik dasar, menengah, maupun tinggi dan organisasi sebagai pengelola pendidikan. Organisasi pendidikan merupakan salah satu arti penting pendidikan dalam organisasi yang menuntut semua pihak untuk berpartisipasi dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa. Hampir semua negara meletakkan harapan pada bidang pendidikan, dan mereka menangani masalah pendidikan itu dengan dasar, tujuan, dan system pendidikan yang sesuai dengan falsafah negara yang bersangkutan. Berdasarkan hal-hal di atas maka pengetahuan dan kebudayaan bangsa perlu dibina dan dikembangkan dengan baik dan  terarah agar nilai-nilai luhur budaya akan diteruskan oleh generasi mendatang.
Berdasarkan kemampuan nasional melalui kualitas manusia dan masyarakat Indonesia yang kompeten di bidangnya dan mengacu pada kepribadian bangsa serta nilai-nilai luhur  yang mewujudkan kehidupan berbangsa yang berdaulat, mandiri dengan memanfaatkan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi serta memperhatikan tantangan global  maka pembangunan nasional akan berkembang secara berkelanjutan. Dalam jaman globalisasi ini telah memberikan pengaruh yang kuat terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dan telah menimbulkan kompleksitas masalah. Ancaman tersebut harus dihadapi dengan melakukan perubahan paradigma dan  perbaikan manajemen (SDM) sebagai prioritas. Fokus yang mendasar untuk peningkatan kualitas, profesionalisme termasuk kinerja di perguruan tinggi, terutama dalam  kegiatan  tersebut adalah  peningkatan kualitas sumber daya manusia. Manusia merupakan salah satu faktor yang penting dalam mencapai tujuan suatu lembaga pendidikan. Sekolah Tinggi XYZ Jakarta sebagai lembaga pendidikan dalam  mencapai tujuan membutuhkan sumber daya manusia salah satunya adalah dosen sebagai komponen yang melaksanakan berbagai pengajaran, penelitian dan pengabdian yang sesuai dengan Tri Darma Perguruan Tinggi, serta pelaku manajemen dalam suatu lembaga.
Di tengah kesadaran akan kerasnya tuntutan lingkungan dan pentingnya sumber daya manusia dalam organisasi, ditemui kenyataan masih begitu banyaknya lembaga pendidikan yang belum mampu menghasilkan produktivitas kerja yang optimal sesuai yang diharapkan. Para pemimpin selalu berusaha menjadi pemimpin yang adil dan bijaksana agar para pegawainya terutama dosen dapat lebih bersemangat dalam bekerja. Sementara di sisi lain terdapat masalah  motivasi  yang menjadi sumber inspirasi untuk peningkatan kinerja dosen. Motivasi adalah dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan [Wibowo, 2014]. Motivasi untuk menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat [Arep and Tanjung, 2003]. Teori motivasi Three Needs Theory mengatakan bahwa ada tiga kebutuhan manusia antara lain kebutuhan berprestasi (need for achievement), kebutuhan untuk berkuasa (need for power), dan kebutuhan afiliasi (need for afiliation) [Hariandja, 2009]. Dalam teori motivasi Equity Theory (Teori Keadilan) dikatakan bahwa (1) Individu membandingkan masukan dan keluaran pekerjaan mereka yang merespon setiap ketidakadilan.dalam pekerjaan. (2) Individu tidak hanya peduli dengan ganjaran tetapi juga dengan jumlah apa yang diterima. (3) Secara historis teori keadilan berfokus pada keadilan yang dipersepsikan dari ganjaran [Sedarmayanti, 2007].
Istilah kinerja merupakan terjemahan dari “to perform” adalah melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakan sesuai dengan tanggung jawab atau hasil yang diharapkan, sedangkan arti kata performance merupakan kata benda dimana salah satunya adalah sesuatu hasil yang telah dikerjakan. Performace atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan tanggung jawab masing-masing.  Terdapat sejumlah ruang lingkup aspek-aspek yang perlu dinilai dalam menilai kinerja seseorang, yaitu kualitas kerja, taat pada peraturan, sikap dan perilaku kerja, kuantitas kerja [Heidjrachman and Husnan, 1997]. Kinerja adalah nilai serangkain perilaku pekerja yang memberikan kontribusi baik secara positip maupun negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi [Colquitt et al., 2013]. Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi [Hariandja, 2009]. Kinerja adalah fungsi dari motivasi, kecakapan, dan persepsi peranan [Tika, 2008]. Kinerja adalah satu-satunya petunjuk yang dapat dipercaya untuk menyimpulkan apakah suatu organisasi, unit, atau pegawai sukses atau gagal, berprestasi atau tidak. Selain itu, untuk mengkaji suatu kinerja diperlukan pemahaman secara keseluruhan. Ada tiga macam tujuan yang dikenal, yaitu tujuan organisasi, tujuan unit, dan tujuan pegawai, maka dikenal pula tiga macam kinerja, yaitu kinerja organisasi, kinerja unit, dan kinerja pegawai. Kinerja organisasi secara keseluruhan dapat dipahami dengan baik apabila dipahami pula kinerja unit, dan kinerja pegawai. Demikian pula dalam proses perencanaan, membuat suatu perencanaan pegawai (manpower planning) dengan baik apabila dipahami tujuan-tujuan unit dan tujuan organisasi. Ruang lingkup atau aspek-aspek kinerja yang diperlukan dalam menilai kinerja seseorang, antara lain kualitas kerja, taat pada peraturan, sikap dan perilaku kerja, serta kuantitas kerja. Keempat aspek tersebut dapat dijadikan sebagai dasar untuk menilai kinerja seseorang di dalam setiap organisasi [Heidjrachman and Husnan, 1997]
Ada hubungan positif antara motivasi dan kinerja dengan  pencapaian prestasi, artinya karyawan yang  mempunyai motivasi prestasi yang tinggi cenderung mempunyai kinerja tinggi, sebaliknya mereka yang mempunyai kinerja rendah dimungkinkan karena motivasinya rendah [Munandar, 2007].
Masalah dalam penelitian sebelumnya adalah bagaimana mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja dosen? Untuk itu dilakukan penelitian dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif. Adapun hasil analisis data penelitian dapat disimpulkan bahwa ditunjukkan thitung = 6,38 > ttabel  = 2,03 pada taraf signifikansi 5%, terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja dosen. Hal ini ditunjukkan thitung = 2,93 > t tabel = 2,03 pada taraf signifikansi 5%, terdapat pengaruh kompetensi, kompensasi, motivasi kerja dan pendidikan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja dosen. Hal ini ditunjukkan Fhitung= 22,25 > F tabel = 2,64 pada taraf signifikansi 5% [I’tidal and Jam’an, 2016].
Dalam penelitian sejenis dilakukan untuk mengetahui gambaran motivasi kerja apakah motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja dosen di Sekolah Tinggi Pariwisata Bandung. Metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif dipilih dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh yang cukup signifikan terhadap kinerja dosen Sekolah Tinggi Pariwisata Bandung. [Sufianti and Permana, 2015].
Adapun masalah dalam penelitian terkait lainnya adalah bagaimana mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pengajar tetap di Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan Dharma Husada Bandung? Metode analisis data yang digunakan adalah Path Analysis. Hasil dari penelitian menyebutkan bahwa terdapat pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja dosen tetap di Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan Dharma Husada Bandung.  Hal ini berarti bahwa kinerja dosen tetap menjadi optimal jika terdapat motivasi kerja yang besar pula [Kadir and Pamungkas, 2013].
Penelitian terkait lainnya mengangkat masalah bagaimana pengaruh dari motivasi terhadap kinerja dan dampaknya pada karir dosen di instansi IKIP Veteran Semarang. Metode penelitain yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif korelasional. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja dosen pada IKIP Veteran Semarang. Hal tersebut berkaitan dengan iklim atau suasana kerja serta hubungan dengan dosen lain, baik dengan sesama dosen dan pimpinan terlebih-lebih dengan mahasiswa [Slamet, 2015].

2. Metode Penelitian
Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian asosiatif dengan menggunakan data kuantitatif yang dinyatakan dalam bentuk angka-angka dan dapat dilakukan melalui operasi matematika. Metode penelitian tersebut menunjukkan dugaan tentang hubungan antara dua variabel atau lebih [Sugiyono, 2013]. Penelitian ini bertempat di Sekolah Tinggi XYZ Jakarta, dilakukan terhadap dosen perguruan tinggi tersebut. Penelitian ini berlangsung dalam kurun waktu 1 (satu) tahun, yaitu dari Maret bulan 2016 sampai bulan Mei 2017. Adapun jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 56 orang dosen Program Studi Diploma Tiga (D3) Sekretari dan dosen Program Studi Komunikasi Strata Satu (S1) Sekolah Tinggi XYZ Jakarta. 
Penelitian ini dirancang agar responden diminta melakukan penilaian mengenai apa yang dialami dalam proses pekerjaan di Sekolah Tinggi XYZ Jakarta. Instrumen yang digunakan untuk pengumpulan data adalah kuesioner dengan 2 (dua) variabel yang hendak diukur dalam penelitian ini yaitu motivasi dan kinerja dosen. Untuk keperluan analisis kuantitatif, jawaban kuesioner diberi skor dengan menggunakan skala Likert. Jawaban setiap item yang menggunakan skala Likert dengan berupa kata-kata antara lain; sangat setuju dengan poin 5, setuju dengan poin 4, ragu-ragu dengan poin 3, tidak setuju dengan poin 2, dan sangat tidak setuju dengan poin 1. 
Teknik yang digunakan dalam menganalisa data, yaitu dengan statistik deskriptif dan statistik induktif atau inferensial. Statistik deskriptif mencakup pengelompokkan, penyajian data hasil penelitian, lalu dihitung ukuran statistik yang diperlukan sehingga dapat dipaparkan dalam bentuk yang lebih bermakna. Penyajian data dalam statistik ini berbentuk tabel. Ukuran statistik yang digunakan adalah rata-rata, ukuran variasi (simpangan baku), modus, median, rentangan data. Statistik induktif atau inferensial dilakukan untuk mengambil kesimpulan berdasarkan hasil pengolahan data yang diperoleh dengan teknik sampling. Analisis inferensial digunakan untuk menguji hipotesa dengan memakai analisis jalur yang didahului dengan uji normalitas, signifikansi, dan linearitas.
3. Hasil dan Pembahasan
Berdasarkan hasil pengolahan tabulasi data dari jawaban responden atas kuesioner dengan menggunakan Program SPSS 22 diperoleh output dari uji validitas variabel kinerja dosen (Y) sebagaimana dipaparkan pada tabel 1 berikut ini:
Tabel 1. Output Uji Validitas Data Variabel Kinerja Dosen (Y)











































Sumber: Hasil Penelitian (2016).

Menunjuk pada output  tabel 1 dapat diketahui nilai korelasi antara skor item dengan skor total. Nilai ini kemudian kita bandingkan dengan nilai r tabel. Nilai r tabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlahdata (n) = 30, maka didapat r tabel sebesar 0,361. Dari 13 item dalam kuesioner, ternyata item 9 memiliki nilai korelasi 0,030 yang berarti kurang dari r tabel 0,361 sehingga dapat disimpulkan bahwa item 9 tersebut dinyatakan tidak valid sehingga harus dikeluarkan. Sedangkan pada item-item lainnya nilainya lebih dari 0,361 dan dapat disimpulkan bahwa butir instrument variabel kinerja dosen (Y) tersebut valid. Oleh karena itu, dari 13 item dalam kuesioner terdapat 12 item yang bisa didistribusikan kepada para responden untuk dapatkan datanya untuk mengukur kinerja dosen.
Tabel 2. Output Uji Reliabilitas Data Variabel Kinerja Dosen.
Cronbach’s Alpha	N  of Items
.856	12
Sumber: Hasil Penelitian (2016).

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada output Reliability Statistics pada tabel 2 di atas. Di dapat nilai Cronbachs’s Alpha sebesar 0,856. Karena nilai Cronbachs’s Alpha  lebih besar dari 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa alat ukur variabel kinerja dosen (Y) dalam penelitian tersebut reliabel. 



































Sumber: Hasil Penelitian (2016).

Menunjuk pada output tabel 3 dapat diketahui nilai korelasi antara skor item dengan skor total. Nilai ini kemudian kita bandingkan dengan nilai r tabel. Nilai r tabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 30, maka didapat r tabel sebesar 0,361. Untuk nilai korelasi untuk item 4 nilai korelasi kurang dari 0,361, maka dapat disimpulkan bahwa item 4 tersebut dinyatakan tidak valid sehingga harus dikeluarkan. Sedangkan padai tem-item lainnya nilainya lebih dari 0,361 dan dapat disimpulkan bahwa butir instrumen variabel motivasi (X) tersebut valid. Oleh karena itu, dari 10 item dalam kuesioner terdapat 9 item yang bisa didistribusikan kepada para responden untuk dapatkan datanya dalam mengukur motivasi.
Tabel 4. Output Uji Reliabilitas Data Variabel Motivasi (X)
Cronbach’s Alpha	N of Items
.885	9
Sumber: Hasil Penelitian (2016).

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada output Reliability Statistics pada tabel 4. Di dapat nilai Cronbachs’s Alpha sebesar 0,885. Karena nilai Cronbachs’s Alpha  lebih besar dari 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa alat ukur variabel motivasi (X) dalam penelitian tersebut reliabel.
Dari output Uji Normalitas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi untuk motivasi sebesar 0,077 dan kinerja dosen sebesar 0,061. Karena signifikansi untuk seluruh variabel lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa populasi data  motivasi  dan kinerja dosen berdistribusi normal.
Dari output Uji Linieritas Data dapat diketahui bahwa nilai signifikansi pada Linearity sebesar 0,000. Karena signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa antara variabel kinerja dosen dan motivasi terdapat hubungan yang linear.
Setelah selesai dilakukan uji kualitas data dan uji asumsi dasar, dilanjutkanlah dengan melakukan analisis korelasi, analisis determinasi, dan analisis regresi untuk menguji hipotesis penelitian.
Tabel 5. Output Korelasi.
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,729a	,531	,523	3,424
a Predictors: (Constant), Motivasi (X)
Sumber: Hasil Penelitian (2016).

Dari tabel 5 yang diperoleh dari hasil pengolahan data dengan menggunakan program SPSS 22 dapat dilihat nilai koefisen korelasi (R) sebesar 0,729. Karena nilai koefisien korelasi 0,729 terletak di antara 0,600 – 0,799, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara variabel motivasi dengan kinerja dosen. Berdasarkan output diperoleh angka R2 (R Square) sebesar 0,531 atau 53,1%. Hal ini menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh variabel independen (motivasi) terhadap variabel dependen (kinerja dosen) sebesar 53,1% atau variasi variabel independen yang digunakan dalam model (motivasi) mampu menjelaskan sebesar 53,1% variasi variabel dependen (kinerja dosen) sedangkan sisanya sebesar 46,9%. Dari hasil uji hipotesis dengan menggunakan program SPSS 22 diperoleh nilai sig sebesar 0,000. Karena nilai sig = 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak, dengan demikian dapat disimpulkan motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja dosen, artinya semakin tinggi motivasi maka diprediksikan semakin meningkat kinerja dosen.

4. Kesimpulan
Dalam beberapa penelitian sebelumnya diketahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi terhadap kinerja dosen dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif deskripsi maupun kuantitatif korelasional [Slamet, 2015]. Demikian halnya dengan penelitian yang dilakukan ini, yaitu  terdapat pengaruh antara motivasi terhadap kinerja dosen secara langsung Sekolah Tinggi XYZ Jakarta melalui metode penelitian kuantitatif asosiatif dan teknik analisis data menggunakan statistik deskriptif dan statistik induktif atau inferensial. Dengan demikian penelitian sebelumnya mendukung terhadap penelitian ini, hleh karena itu dapat disimpulkan bahwa untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja dosen dapat dilakukan melalui metode penelitian kuantitatif deskripsi, kuantitatif korelasi, maupun kuantitatif asosiatif.
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